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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) Gambaran disiplin kerja 
pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi 
Covid-19; (2) Kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama pandemi covid-19; (3) Pengaruh disiplin kerja 
terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar selama pandemi covid-19. 
Jenis Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif jenis ex post facto. 
Adapun subjek penelitian ini yakni seluruh pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar berjumlah 40 orang dengan menggunakan 
sampling jenuh. Teknik pengumpulan data menggunakan angket. Teknik analisis 
data menggunakan teknik analisis statistik deskriptif dan teknik analisis statistik 
inferensial. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. Hal ini 
berdasarkan hasil perhitungan uji hipotesis pada taraf signifikan 5% (nilai p= 
0,05) diperoleh thitung = 14,855 > ttabel = 1,685. Maka Ha diterima, yang berarti 
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
Dengan demikian semakin baik disiplin kerja maka kinerja pegawai pada Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 juga 
semakin baik. 
 Adapun implikasi pada penelitian ini sebagai berikut: (1) Bagi pihak 
instansi, agar disiplin kerja dapat semakin baik lagi kedepannya, agar kinerja 
pegawai semakin baik pula; (2) Bagi pegawai, kinerja yang telah dihasilkan dapat 
ditingkatkan lagi dari sebelumnya, agar instansi memiliki kemajuan yang lebih 
baik; (3) Bagi peneliti selanjutnya, agar melakukan penelitian dengan cakupan 













A. Latar Belakang Masalah 
Aktualisasi peran pendidikan tinggi islam pada tahapan wacana secara 
umum dapat dipahami sebagai sebuah proyek pendewasaan sosial manusia 
menuju upaya ideal terbentuknya manusia seutuhnya (insan kamil) atau sebagai 
sebuah proses menuju tercapainya humanisme universal.1 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar sebagai 
perguruan tinggi merupakan kegiatan dalam upaya menghasilkan manusia 
terdidik. Manajemen perguruan tinggi harus mempersiapkan berbagai aspek 
dalam mengatur kegiatan-kegiatan yang tercakup dalam Tri Dharma perguruan 
tinggi, yakni pendidikan dan pengajaran, penelitian dan pengabdian kepada 
masyarakat.2 Oleh karena itu pelayanan kegiatan pada mahasiswa diharapkan 
dapat mengikuti perubahan-perubahan yang terjadi secara cepat dan dinamis 
khususnya pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar. 
Perlunya kinerja yang sesuai dengan kebutuhan mahasiswa saat ini tidak terlepas 
dari kebutuhan untuk penataan pada oraganisasi yang perlu dilakukan sesegera 
mungkin.sesuai dengan tata laksana yang ada. 
Saat ini dunia di kejutkan dengan mewabahnya suatu penyakit yang 
disebabkan oleh sebuah virus yang bernama corona atau dikenal dengan istilah 
Covid-19 (Corona Virus diseases-19). Virus yang disinyalir mulai mewabah 31 
desember 2019 di kota Wuhan Provinsi Hubei Tingkok, saat ini menyebar hampir 
ke seluruh penjuru dunia dengan sangat cepat, sehingga WHO tanggal 11 maret 
2020 menetapkan wabah ini sebagai pandemi global. 
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Tilaar, Pendidikan, Kebudayaan dan Masyarakat Madani Indonesia, (Bandung: PT 
Remaja Rosdakarya, 2014), h. 17-18. 
2
Marjuni, “Aktualisasi Peran dan Tantangan Perguruan Tinggi Islam dalam Pencerahan 





Rumitnya penanganan wabah ini membuat para pemimpin dunia 
menerapkan kebijakan yang super ketat untuk memutus mata rantai penyebaran 
Covid-19. Pembatasan interaksi sosial masyarakat dapat menghambat laju 
pertumbuhan dan kemajuan dalam berbagai bidang kehidupan, namun tidak ada 
pilihan lain, karena cara ini adalah yang paling efektif.3 
Pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar juga 
menerapkan pembatasan interaksi sosial pada dosen, pegawai dan mahasiswa 
yang menyebabkan harus melaksanakan semua prosedur perkuliahan di rumah. 
Dosen akan tetap melakukan perkuliahan pada mahasiswa, begitupun dengan 
pegawai dalam hal ini akan tetap melayani mahasiswa selama pandemi Covid-19 
ini. 
Pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
merupakan unsur pelaksana manajemen yang mengurus semua tentang kebutuhan 
administrasi mahasiswa. Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti pada 
tanggal 8 Juli 2020 kepada mahasiswa yang pernah mengalami dan merasakan 
pelayanan administrasi, diantaranya; J: menyampaikan bahwa saat jam kerja 
berlangsung, masih ada pegawai yang kurang disiplin dalam melayani mahasiswa, 
seperti istirahat sebelum pada waktunya, masih ada pegawai terlambat masuk dan 
masih menggunakan jam istirahat yang cukup lama. M: menyampaikan bahwa 
pengurusan pada administrasi kurang memperhatikan kenyamanan mahasiswa, 
seperti lambatnya proses pengurusan persuratan baik sebelum masa pandemi 
maupun pada masa pandemi. N: menyampaikan semestinya sebelum menerima 
pegawaisebagai pelayanan administrasi, semestinya diselenggarakan penyeleksian 
dengan ketat, karena saya pernah menjumpai beberapa pegawai yang 
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pelayanannya tidak baik, serta selektif antara mahasiswa yang satu dengan yang 
lain.  
Berdasarkan pengamatan peneliti pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan, 
bahwasanya sebagian pegawai tidak bekerja sesuai dengan tuntunan kerja, 
misalnya berkas yang tercecer, tidak tepat waktu pada saat jam kerja, pada saat 
jam kerja dimana pada waktu pelayanan administrasi kepada mahasiswa 
terhambat, pegawai tidak disiplin waktu sebagaimana yang telah ditetapkan sesuai 
peraturan yang telah ditentukan. Pada siang hari beberapa pegawai tidak berada 
pada ruangannya pada waktu jam kerja, pada realitanya pegawai pada saat jam 
kerja pegawai aktifitas lain diluar daripada koridor yang telah disepakati, seperti 
main game, nonton,dan aktivitas lainnya. Pelayanan terbaik harusnya diberikan 
pegawai administrasi kepada mahasiswa, tugas yang diberikan tidak berjalan 
dengan optimal, sehingga mahasiwa antri di depan loket penyetoran berkas agar 
dilayani, akan tetapi pada saat jam kerja loket masih tutup, dari luar tampak 
beberapa pegawai dalam ruangan melakukan aktifitas lain sedangkan waktu jam 
kerja masih berjalan. 
Pada kondisi seperti ini, maka pegawai mempunyai peranan yang sangat 
penting dalam memanfaatkan dan mengembangkan sumber daya yang dimiliki, 
sehingga organisasi dapat memberikan pelayanan yang prima seiring dengan 
perubahan tuntunan mahasiswa. Namun demikian, terkadang pimpinan kasubag 
kurang  jeli dalam melaksanakan perannya sebagai manajer. Terkadang para unsur 
pimpinan hanya menuntut bawahannya agar menyelesaikan pekerjaan sesuai 
waktu yang ditetapkan pegawai dalam setiap unit kerja maupun maupun secara 
individu. 
Keberhasilan dan kesuksesan kinerja suatu lembaga ditentukan oleh 





mengoperasikan manajemen kinerja merupakan suatu kebutuhan.4 Dalam 
mengukur kinerja suatu lembaga, sebaiknya diukur dalam tampilan kinerja dan 
pegawainya karena kinerja organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur 
pegawainya. Ada berbagai ungkapan dari beberapa pakar, diantaranya. Kinerja 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.5 
Sesuatu yang dicapai oleh pegawai, prestasi kerja yang diperhatikan oleh 
pegawai, kemampuan kerja berkaitan dengan peralatan kantor adalah kinerja 
pegawai.6 Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang 
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. 
Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil 
kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung.7 
 Adapun masalah yang sering dihadapi pegawai yaitu mengenai kinerja 
pegawai yaitu kurangnya pemahaman tentang tugas yang diberikan, kurangnya 
sosialisasi yang dilakukan pimpinan dalam pemberian pekerjaan dan tanggung 
jawab, hal ini disebabkan karena tidak adanya pengontrolan secara efektif oleh 
pimpinan lembaga. 
Kemampuan dalam bekerja tidak hanya bagian dari kinerja pegawai, 
melainkan juga tentang disiplin kerja. Disiplin adalah sikap kesediaan dan 
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang 
berlaku disekitarnya.8 
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Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Rajawali, 2014), h. xiii 
5
Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: PT.Remaja 
Rosdakarya, 2011), h. 67. 
6
Suhartini, Kinerja Pegawai: Suatu Kajian dengan Pendekatan Beban Kerja, (Makassar: 
Alauddin University Press, 2012), h. 3. 
7
Wibowo, Manajemen Kinerja, h.7. 
8
Markum Singomedjo. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Kencana Prenada 





Disiplin kerja menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada 
diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan lembaga. Dengan demikian, bila 
peraturan atau ketetapan yang ada dalam lembaga itu diabaikan atau sering 
dilanggar, maka pegawai mempunyai disiplin yang buruk.9 
Dalam ajaran, Islam ada banyak Ayat Al-quran, yang memerintahkan agar 
disiplin dalam arti ketaatan dan peraturan yang telah ditetapkan, antara lain dalam 
Surah An-Nisa ayat 59: 



























ِ َوال ْنُجْم ُثْؤِمُنْوَن ِباّٰلله
ُ
ُسْوِل ِاْن ك ِ َوالرَّ ى اّٰلله
َ









“Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul-Nya. Dan 
ulil amri diantara kamu, kemudian jika kamu berlainan pendapat tentang 
sesuatu, Maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al-Qur’an) dan yang 
kemudian demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.” 
Ayat di atas memerintahkan kaum muslimin agar senantiasa taat pada 
putusan hukum dari siapapun yang berwenang menetapkan hukum. Secara 
berurutan dinyatakannya; wahai orang-orang yang beriman taatilah Rasulnya, 
yakni Muhammad Saw. Dalam segala macam perintahnya, baik perintah 
melakukan sesuatu ataupun tidak melakukannya, sebagaimana yang tercantum 
pada sunnah yang sahih dan perkenaan ulil amri, yakni yang berwenang 
menangani urusan-urusan kamu, selama mereka merupakan bagian diantara kamu 
selama tidak bertentangan dengan perintah Allah Swt dan Rasulnya.10 
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Disiplin adalah suatu proses, kesediaan, dan perilaku seseorang untuk 
mematuhi aturan yang menjadi kesepakatan atau ketentuan yang berlaku. Disiplin 
kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan 
lembaga maupun bagi para pegawai. bagi organisasi adanya disiplin kerja akan 
menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran tugas, sehingga diperoleh hasil 
yang optimal. Adapun bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang 
menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan 
pekerjaannya.11 
Disiplin kerja sangat berpengaruh pada kinerja pegawai, disiplin 
dilaksanakan untuk mendorong para pegawai agar mengikuti berbagai standar dan 
aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran 
pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri diantara pegawai untuk datang 
tepat waktu. Dengan datang tepat waktu dan melaksanakan tugas sesuai dengan 
tugasnya, maka diharapkan kinerja akan meningkat, melalui disiplin akan 
mencerminkan kekuatan, karena biasanya seseorang yang berhasil dalam 
karyanya adalah mereka yang disiplin tinggi. Guna mewujudkan organisasi yang 
pertama harus dibangun dan ditegakkan dilembaga tersebut adalah kedisiplinan 
pegawai.12 
 Berdasarkan latar belakang tersebut, maka peneliti ingin menyusun suatu 
penelitian dengan judul: “Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-
19”. 
B. Rumusan Masalah 
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Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 88. 
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 Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Bagaimana gambaran disiplin kerja pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19? 
2. Bagaimana kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19? 
3. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama 
Pandemi Covid-19? 
C. Hipotesis 
 Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam kalimat 
pertanyaan.13 
 Berdasarkan pengamatan, peneliti memberikan hipotesis bahwa Disiplin 
Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
Jadi, rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
H0: Tidak terdapat pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-
19. 
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Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatf, Kualitatif dan Kombinasi (Mixed Methods) 





Ha: Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
D. Definisi Operasional Dan Ruang Lingkup Penelitian 
Untuk menghindari terjadinya kesalapahaman dalam menafsirkan judul di 
atas, maka peneliti merasa perlu memperjelas dan mempertegas arti kata-kata 
yang dianggap sulit, sehingga setelah dirangkaikan dalam kalimat maksudnya 
dapat dimengerti, yaitu: 
1. Disiplin kerja 
Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati peraturan yang 
telah ditetapkan dalam suatu organisasi. Disiplin kerja diukur berdasarkan 
indikator-indikator, yaitu tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, 
keadilan, waskat, saksi atau hukuman, ketegasan dan hubungan kemanusiaan. 
2. Kinerja Pegawai 
Kinerja Pegawai adalah hasil kerja pegawai dalam melaksanakan suatu 
pekerjan yang diberikan oleh pimpinan dalam organisasi. Kinerja pegawai diukur 
berdasarkan indikator-indikator, yaitu kualitas pekerjaan yang dihasilkan, 
kuantitas pekerjaan yang dihasilkan, supervisi yang dilakukan pimpinan, 
kehadiran pegawai dan konservasi yang ditunjukkan. 
E. Kajian Pustaka 
Tinjauan pustaka ini, peneliti melakukan tinjauan beberapa hasil penelitian 
terdahulu yang ada kaitannya dengan penelitian yang diangkat peneliti. 





1. Ulil Asmi, dalam skripsinya yang berjudul “pengaruh disiplin kerja terhadap 
produktivitas kerja pegawai pada PT.Sermani Steel Makassar”. Jenis 
Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan penelitian asosiatif/hubungan. 
Penelitian asosiatif merupakan suatu penelitian yang bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih. Subjek penelitiannya 
adalah 70 orang pegawai. Teknik pengumpulan data penelitian yang 
digunakan adalah dokumentasi dan angket (kuesioner). Hasil penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh disiplin kerja terhadap 
produktivitas kerja pegawai. Hal ini juga dapat dilihat dari berbagai indikator 
pertanyaan tertinggi seperti besarnya rasa tanggung jawab karyawan dalam 
menyelesaikan tugas-tugas dengan tepat waktu, ini menunjukkan besarnya 
rasa kepedulian dan kesadaran karyawan terhadap pencapaian perusahaan di 
PT. Sermani Steel Makassar.14 
2. Kasmawati, dalam skripsinya yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar”. Jenis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kualitatif dan kuantitatif. 
Data kualitatif, yaitu data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 
informasi, baik secara lisan maupun secara tertulis. Adapun subjek penelitian 
ini adalah karyawan. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan 
observasi dan juga kuesioner. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Sermani Steel 
Makassar. Hal ini didukung dengan adanya penilaian kinerja karyawan yang 
dilaksanakan setiap 6 bulan sekali. Penilaian kinerja karyawan PT. Sermani 
Steel Makassar diantaranya penilaian hasil kerja karyawan yang dapat 
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memenuhi standar kualitas yang telah ditetapkan perusahaan, memberikan 
hasil kerja secara optimal agar sesuai dengan target yang diharapkan dan 
ketepatan waktu yang meliputi penyelesaian pekerjaan dilakukan sesuai 
dengan standar waktu yang ditentukan.15 
3. Nurmila, dalam Skripsinya yang berjudul “Pengaruh Budaya Kerja dan 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Kantor Wilayah 
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan)”. Jenis 
penelitian ini adalah penelitian asosiatif kausal. Penelitian asosiatif kasual 
bertujuan untuk mengetahui  hubungan yang bersifat sebab akibat antara 
variabel. Adapun subjek penelitiannya yaitu karyawan sebanyak 82 orang. 
Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner dan wawancara.  
Hasil penelitian semakin baik budaya dan lingkungan kerja, maka akan 
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan karyawan.16 
4. Muhammad Nur Alim dalam skripsinya yang berjudul “Kinerja Pegawai 
Kantor Dinas Sosial, Tenaga kerja dan Transmigrasi Kabupaten  Polewali 
Mandar (Studi Kasus pada Bidang Tenaga Kerja)”. Kesimpulan yang dapat 
ditarik dari hasil penelitian tersebut yang telah diuraikan pada  bab 
sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai pada Bidang 
Tenaga Kerja, Dinas Sosial, Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Polewali Mandar secara umum dapat dikatakan sudah baik, berdasarkan nilai 
akhir kinerja masing-masing pegawai dengan mengakumulasikan nilai Sasaran 
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Kerja Pegawai (SKP) dan perilaku kerja secara keseluruhan sehingga dapat 
disimpulkan berada pada level “baik”.17 
5. Rismawati, dalam skripsinya yang berjudul “Pengaruh Politik Organisasi 
terhadap Kinerja Pegawai pada PT Telekomunikasi Indonesia TVK 
(Telkom)”. Jenis data yang digunakan adalah kuantitatif. Dari hasil penelitian 
kuantitatif dengan melakukan penyebaran kuesioner pada PT Telekomunikasi 
Indonesia. TBK (Telkom) dapat disimpulkan bahwa politik organisasi sangat 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT 
Telekomunikasi Indonesia TBK (Telkom) yang telah diuji dengan uji 
reliabilitas dan validitas yang menunjukkan bahwa seluruh pernyataan dalam 
setiap variabel dan valid, adapun uji t dalam penelitian ini menunjukkan hasil 
yang signifikan.18 
Menurut peneliti, penelitian yang akan dilakukan peneliti tentunya 
memiliki perbedaan, dari segi tempat maupun sudut pandang hal yang akan 
diteliti. Peneliti berfokus pada Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
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F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan penelitian  
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk: 
a. Untuk mengetahui gambaran disiplin kerja pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
b. Untuk mengetahui gambaran kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
c. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi 
Covid-19. 
2. Kegunaan penelitian  
a. Kegunaan teoritis, penulis berharap agar hasil dari penelitian ini dapat 
berguna dalam memberikan suatu gambaran dan pengetahuan kepada 
pembaca mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 
b. Kegunaan praktis, penelitian ini diharapkan juga menjadi suatu masukan yang 
bermanfaat bagi organisasi agar kedepannya bisa lebih baik lagi sehingga 
terjadi peningkatan kinerja. 
c. Kegunaan publik, sebagai bahan referensi untuk peneliti selanjutnya yang 






A. Disiplin Kerja 
1. Pengertian Disiplin Kerja 
Secara etimologi disiplin berasal dari bahasa inggris “disciple” yang 
berarti pengikut atau penganut pengajaran, latihan dan sebagainya. Disiplin 
merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-orang yang tergabung dalam 
organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada dengan senang hati. 
Sedangkan kerja adalah segala aktivitas manusia yang dilakukan untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkannya.19 Disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan 
kerelaan pegawai untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang 
berlaku disekitarnya.20 
Menurut Singodimedjo, disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan 
seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku di 
sekitarnya. Adapun menurut Terry, disiplin merupakan alat penggerak pegawai. 
agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan lancar, maka harus diusahakan agar ada 
disiplin yang baik. 
Berdasarkan definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 
adalah kesediaan dan kerelaan pegawai dalam mematuhi pera turan dan tata tertib 
yang berlaku pada organisasi agar pekerjaan dapat berjalan dengan maksimal 
. 
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2. Indikator Disiplin Kerja 
Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat disiplin kerja 
suatu organisasi, diantaranya: 
a. Tujuan dan Kemampuan 
 Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat disiplin kerja 
pegawai. Tujuan yang akan di capai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 
cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti tujuan (pekerjaan) 
yang dibedakan kepada pegawai harus sesuai dengan kemampuan pegawai 
bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam 
mengerjakannya. 
b. Teladan Pimpinan  
 Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan disiplin kerja 
pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan para pegawainya. 
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta 
sesuai kata dan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik, disiplin kerja 
bawahan pun akan baik. Jika teladan pimpinan kurang baik (kurang disiplin), para 
bawahan pun kurang disiplin. 
c. Balas Jasa 
Balas jasa (gaji kesejahteraan) ikut mempengaruhi disiplin kerja pegawai 
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap 
perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap 





Untuk mewujudkan pegawai yang baik, organisasi harus memberikan 
balas jasa yang relatif besar. Kedisiplinan pegawai tidak mungkin baik apabila 
balas jasa yang mereka terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan 
hidupnya beserta keluarga. Jadi,  balas jasa berperan penting untuk menciptakan 
kedisiplinan kerja pegawai. Artinya, semakin besar balas jasa semakin baik 
kedisiplinan pegawai, sebaliknya apabila balas jasa kecil, kedisiplinan pegawai 
rendah. Pegawai sulit untuk berdisiplin baik selama kebutuhan-kebutuhan 
primernya tidak terpenuhi dengan baik. 
d. Keadilan 
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego 
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan 
sama dengan manusia lainnya. 
Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam memberikan balas jasa 
(pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai 
yang baik. Manajer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap adil 
terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan 
kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada 
setiap perusahaan supaya kedisiplinan pegawai baik pula. 
e. Waskat 
Waskat adalah tindakan nyata dan efektif untuk mencegah/mengetahui 
kesalahan, membetulkan kesalahan, memelihara kedisiplinan, meningkatkan 
prestasi kerja, menagktifkan peranan atasan dan bawahan, menggali sistem-sistem 






f. Sanksi atau Hukuman 
Sanksi atau hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
pegawai. Dengan sanksi atau hukuman yang semakin berat, pegawai akan 
semakin takut melanggar peraturan-peraturan organisasi, sikap dan perilaku 
indisipliner pegawai akan berkurang. 
g. Ketegasan 
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 
kedisiplinan pegawai organisasi. Pimpinan harus berani dan tegas bertindak untuk 
menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan sanksi atau hukuman 
yang  telah ditetapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan 
hukuman bagi pegawai yang indisipliner akan disegani dan diakui 
kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan demikian, pimpinan akan dapat 
memelihara kedisiplinan pegawai organisasi. Sebaliknya apabila seorang 
pimpinan kurang tegas atau tidak menghukum pegawai yang indisipliner, sulit 
baginya untuk memelihara kedisiplinan bawahannya, bahkan sikap indisipliner 
pegawai semakin banyak karena merkea beranggapan bahwa peraturan dan sanksi 
hukumannya tidak berlaku lagi. Pimpinan yang tidak tegas menindak atau 
menghukum pegawai yang melanggar peraturan sebaiknya tidak usah membuat 
peraturan atau tata tertib pada organisasi tersebut. 
h. Hubungan Kemanusiaan 
Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama pegawai ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu organisasi. Hubungan-hubungan 





relationship, direct group relationship dan cross relationship hendaknya 
harmonis.21 
Berdasarkan tersebut di atas, bahwa terdapat tingkat disiplin kerja yang 
harus terpenuhi agar suatu organisasi dapat mencapai tingkat kedisiplinan yang 
diharapkan seperti tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, 
waskat, sanksi atau hukuman, ketegasan, dan hubungan kemanusiaan. 
3. Faktor –faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
 Menurut Singodimedjo, faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah: 
a. Besar kecilnya pemberian kompensasi  
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin, Bila ia   
menerima kompensasi yang memadai, mereka akan dapat bekerja tenag dan 
tekun. 
b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam organisasi 
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan 
organisasi. Semua pegawai akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan dapat 
menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana pimpinan ia dapat mengendalikan 
dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin 
yang sudh ditetapkan. 
c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam organisasi, bila tidak 
ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin 
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tidak mungkin ditegakan, bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi 
lisan yang dapat berubah-unbah sesuai dengan kondisi dan situasi. 
d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan  
Bila seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian 
pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran 
yang dibuatnya, Adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin, sesuai dengan sansi 
yang ada. 
e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh organisasi perlu ada 
pengawasan, yang akan mengarahkan pegawai agar dapat melaksanakan pekerjan 
dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Dengan adanya 
pengawasan maka sedikit banyaknya pegawai, akan terbiasa melaksanakan 
disiplin kerja. 
f. Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai 
Karyawan/pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter 
antara satu dengan yang lain. Seorang pegawai tidak hanya puas dengan 
penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga 
mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinanya sendiri. 
Keluhan dan kesulitan mereka ingin didengar, dan dicarikan jalan keluarnya, dan 
sebagaiya. Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para 
pegawai akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. Pimpinan demikian 
akan selalu dihormati dan dihargai oleh para pegawai, sehingga akan berpengaruh 






g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendkung tegaknya disiplin. 
Kebiasaan-kebiasaan positif antara lain: 
1) Saling menghormati, bila ketemu dilingkungan pekerjaan. 
2) Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga para 
pegawai akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut. 
3) Sering mengikutsertakan pegawai dalam pertemuan-pertemuan, apalagi 
pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan mereka. 
4) Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja, 
dengan menginformaskan, kemana dan untuk urusan apa, walaupun 
kepada bawahan sekalipun.22 
Berdasarkan tersebut di atas, bahwa pada hakikatnya setiap organisasi 
dapat mempengaruhi besar kecilnya pemberian kompensasi, ada tidaknya 
keteladanan pimpinan dalam organisasi, ada tidaknya aturan pasti yang dapat 
dijadikan pegangan, keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan, ada 
tidaknya pegawasan pimpinan, ada tidaknya perhatian kepada para pegawai dan 
diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 
4. Jenis atau bentuk-bentuk Disiplin Kerja 
Disiplin kerja menurut Darsono dan Siswandoko yang mengemukakan 
bahwa disiplin diklasifikasi beberapa jenis, yaitu: 
a. Disiplin Preventif 
 Disiplin Preventif  merupakan cara untuk mencipta iklim organisasi yang 
kondusif untuk meningkatkan produktivitas kerja. Pegawai perilakunya diatur 
oleh norma-norma organisasi agar tidak merugikan organisasi ditempat mereka 
bekerja. 
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Syarat-syarat untuk menegakkan disiplin preventif adalah; 
1) Pegawai diseleksi dan ditempatkan sesuai dengan aturan yang berlaku. 
2) Pegawai dididik dan dilatih sebelum ditempatkan pada suatu pekerjaan. 
3) Pegawai ditempatkan sesuai kebutuhan dan kemampuannya. 
4) Membangun pegawai untuk memiliki sikap positif terhadap pekerjaan 
yang akan dikerjakan . 
5) Membangun pegawai untuk memiliki keberanian mengeluarkan pendapat 
dan memberikan kesempatan padanya. 
6) Mengevaluasi kinerja pegawai dan memberikan hasilnya sebagai sebagai 
umpan balik untuk memperbaiki pola pikir dan perilakunya dalam  
pekerjaan. 
b. Disiplin Positif  
 Disiplin positif adalah pembinaan mental pegawai yang kinerjanya tidak 
memuaskan. Tujuannya adalah membantu pegawai memperbaiki diri, bukan 
pemberian sanksi. Pandangan ini didasarkan  bahwa pegawai pada umunya 
bersedia bertanggung jawab atas pekerjaannya. 
 Adapun tahap-tahap untuk menerapkan disiplin positif adalah; 
       1)  Rumusan norma-norma kerja yang harus dipatuhi pegawai. 
        2)  Sosialisasi melalui pendidikan dan latihan norma-norma kerja tersebut. 
        3) Mengevaluasi kinerja pegawai dan memberikan hasilnya kepada pegawai. 
       4) Membina mental pegawai yang kinerjanya tidak memuaskan. 
Disiplin positif pada hakekatnya merupakan prosedur yang menganjurkan 
pegawai untuk mengontrol perilaku mereka sendiri dan menerima tanggung jawab 
akibat yang mereka lakukan. 
c. Disiplin progresif adalah intervensi manajemen kepada pegawai yang 





diberi sanksi atau diberhentikan. Dalam hal ini tidak memberikan kesempatan lagi 
kepada pegawai untuk memperbaiki kinerja sebelum terkena hukuman atau 
pemberhentian. 
   Ada 4 (empat) tahap yang dilalui untuk penerapan disiplin progresif yaitu; 
1) Peringatan secara lisan. (verbal warning) 
2) Peringatan secara tertulis (written warning) 
3) Skorsing (suspension) 
4) Pemberhentian (Discharge) 
Contoh disiplin progresif yaitu: 
      1) Teguran secara lisan oleh atasan. 
      2) Teguran tertulis dengan catatan dalam arsip. 
      3) Skorsing dalam pekerjaan satu sampai tiga hari.23 
5. Disiplin Kerja Menurut Perspektif Islam 
 Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 
peraturan organisasi dan norma-norma yang berlaku.24 Bukan hanya untuk 
menaati peraturan yang berlaku oleh atasan/pimpinan. Allah Swt memerintahkan 
kaum beriman untuk disiplin tentang hal ibadah, yang dilakukan tepat waktu, 
tanpa menunda-nunda perintah Allah Swt. 
Dalam surah Al-jumu’ah: 9-11. Allah Swt, berfirman: 
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َن الل ِ َخْيٌر ِمِّ  َما ِغْنَد اّٰلله
ْ
 ِࣖزِقْيَن َك َقاۤىًِٕماِۗ ُقل
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“Hai orang-orang beriman, apabila diseru untuk menunaikan shalat Jum’at, 
Maka bersegeralah kamu kepada mengingat Allah dan tinggalkanlah jual 
beli. yang demikian itu lebih baik bagimu jika kamu mengetahui.” 
Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi; 
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu 
beruntung. (10) dan apabila mereka melihat perniagan atau permainan, mereka 
bubar untuk menuju kepadanya dan mereka tinggalkan kamu sedang berdiri 
(berkhotbah). Katakanlah: ”Apa yang disisi Allah lebih baik daripada permainan 
dan perniagaan”, dan Allah Sebaik-baik pemberi rezeki.”, Maksudnya: apabila 
imam telah naik mimbar dan muazin telah azan di hari Jum’at, Maka kaum 
muslimin wajib bersegera memenuhi panggilan muazin itu dan meninggalkan 
semua pekerjaannya.25 
 Menurut ayat di atas, keberuntungan akan kita raih dengan disiplin 
memenuhi panggilan ibadah ketika datang waktunya, dan kembali bekerja ketika 
sudah menunaikan ibadah. Bukan hanya urusan perniagaan yang harus 
ditinggalkan ketika sudah tiba waktu shalat. Sebab, menurut para mufassir, dalam 
ayat ini berlaku untuk segala kesibukan selain Allah Swt. Dengan kata lain, 
Ketika azan berkumandang, maka kaum beriman diserukan untuk bergegas 
memenuhi panggilan Allah Swt. Ajaran disiplin dalam shalat jemaah jelas 
membutuhkan disiplin, karena shalat jemaah dikerjakan secara bersama-sama.26 
Berdasarkan tersebut di atas, bahwa dalam islam dianjurkan untuk 
mendisiplinkan diri seperti beribadah pada waktu yang telah ditentukan, sama hal  
nya jika mengerjakan sesuatu yang lain dianjurkan untuk mendisiplinkan diri 
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karena apapun pekerjaan yang baik jika dilakukan dengan baik bernilai ibadah 
pula disisi Allah SWT. 
B. Kinerja Pegawai 
1. Pengertian Kinerja Pegawai 
Penggunaan kata kinerja seringkali di sama artikan dengan prestasi kerja, 
efektifitas kerja, hasil kerja, pencapaian tujuan, produktifitas kerja dan berbagai 
istilah lainnya. Sesungguhnya, sekalipun ada persamaan pengertian kinerja 
dengan berbagai istilah tersebut, tetapi terdapat perbedaan pengertian dasarnya 
maupun prosesnya. 
Lijan Poltak Sinambela, dkk., mengemukakan bahwa kinerja pegawai di 
definisikan sebagai  kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian 
tertentu. kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab kinerja ini akan diketahui 
seberapa jauh kemampuan mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 
kepadanya. Untuk itu, diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur, serta 
ditetapkan secara bersama-sama untuk dijadikan sebagai acuan. Jika disimak 
berdasarkan etimologinya, kinerja berasal dari  kata performance. Performance 
berasal dari kata to perform yang mempunyai beberapa masukan (enteries): 
Memasukkan, menjalankan, melaksanakan; Memenuhi dan menjalankan 
kewajiban suatu nazar; Menggambarkan suatu karakter dalam suattu permainan; 
Menggambarkan dengan suara atau alat musik; Melaksanakan atau 
menyempurnakan tanggung jawab; Melakukan suatu kegiatan dalam permainan; 
Memainkan musik; Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau 
mesin.27 
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Malayu Hasibuan menyatakan bahwa kinerja adalah hasil  yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
berdasarkan pada kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.28 
Sedangkan Samsuddin dalam Suharti menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat 
pelaksanaan tugas yang dicapai seseorang dengan menggunakan kemampuan 
yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan 
organisasi.29 
Berdasarkan definisi di atas, maka peneliti mendapat kesimpulan bahwa 
kinerja pegawai adalah capaian hasil kerja yang telah dilaksanakan sesuai dengan 
apa yang diharapkan oleh organisasi dalam kurun waktu tertentu. 
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai 
 Suatu organisasi yang profesional tidak akan mampu mewujudkan kinerja 
yang tinggi tanpa adanya hubungan dan keinginan sinergi antara atasan dan 
bawahan dalam usaha bersama-sama mewujudkan visi misi organisasi. Wirawan 
mengatakan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor-
faktor, antara lain: 
a. Faktor internal yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai , misalnya; bakat 
dan sifat pribadi, kreativitas, pengetahuan dan keterampilan, kompetensi, 
pengalaman pribadi, keadaan fisik dan keadaan psikologi. Faktor lingkungan 
internal organisasi yang meliputi: visi, misi dan tujuan organisasi, kebijakan 
organisasi, teknologi, strategi organisasi, sistem manajemen, kompensasi, 
kepemimpinan, budaya organisasi, iklim organisasi serta teman bekerja. 
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b. Faktor eksternal yaitu keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di 
lingkungan ekternal organisasi yang mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor 
tersebut meliputi kehidupan ekonomi, politik, sosial dan budaya masyarakat.30 
Berdasarkan tersebut di atas, bahwa yang mempengaruhi kinerja pegawai 
berasal dari faktor internal atau faktor dari yang mencakup pada kepribadian 
pegawai itu sendiri maupun terhadap lingkungan dari dalam organisasi. 
Sedangkan faktor ekternal, mencakup pada segala sesuatu yang berkaitan dengan 
lingkungan yang ada diluar organisasi. Faktor-faktor tersebut dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaannya, karena hal 
tersebut sebagai penentu  terhadap kemaksimalan pegawai dalam bekerja. 
3. Indikator Kinerja Pegawai 
Menurut Dessler dalam Muhammad Busro menyatakan bahwa indikator-
indikator kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 
a. Kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh pegawai yang dapat diamati dari; 
kecermatan, ketelitian, dan ketepatan dalam bekerja. 
b. Kuantitas pekerjaan yang dihasilkan oleh pegawai yang dapat dilihat dari; 
volume keluaran dan kontribusi bagi pencapaian target. 
c. Supervisi yang dilakukan oleh pimpinan dalam bentuk; saran, arahan, ,dan 
perbaikan. 
d. Kehadiran pegawai yang dapat dilihat dari; ketepatan waktu hadir dan 
ketepatan waktu mengerjakan tugas yang diberikan. 
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e. Konservasi yang ditunjukkan oleh pegawai yang meliputi; kemampuan 
melakukan pencegahan akan kerusakan, tingkat penghematan terhadap 
bahan habis pakai yang dimiliki perusahaan/kantor, kemampuan 
menghindari kerusakan alat, dan kemampuan melakukan pemeliharaan 
peralatan.31 
Berdasarkan tersebut di atas, bahwa pegawai harus memaksimalkan 
kinerjanya dalam organisasi yang dapat dilihat dari kualitas pekerjaan, kuantitas 
pekerjaan, supervisi oleh pimpinan, kehadiran atau kedisiplinan pegawai, dan 
konservasi pegawai. Karena pegawai dituntut untuk selalu meningkatkan 
pekerjaanya. Indikator-indikator tersebut memiliki dampak positif bagi pegawai 
dalam menjalankan pekerjaannya. Jika pegawai melakukan sesuai apa yang 
terdapat pada indikator-indikator tersebut, maka kinerja pegawai akan sangat 
meningkat dari tahun ketahun. 
4. Kinerja Pegawai Menurut Perspektif Islam 
















“Dan setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah 
mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan balasan amal perbuatan 
mereka dan mereka tidak dirugikan”.32 
Berdasarkan dari ayat diatas saya dapat mengetahui bahwa Allah Swt, 
Niscaya Dia akan membalas setiap perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah 
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mereka kerjakan. Artinya jika seorang melakukan pekerjaan dengan baik dan 
menunjukkan kinerja yang baik pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat 
hasil yang baik pula dari pekerjaannya dan akan memberikan keuntungan dari 
organisasinya.  
C. Kerangka Berpikir 
 Uma Sekaran dalam bukunya Busines Research (1992) mengemukakan 
bahwa, kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 
yang penting.33 
 Adapun variabel yang mempengaruhi disiplin kerja adalah kinerja 
pegawai, Karena pegawai dikatakan produktif bila menaati peraturan dan bersedia 
menjalankan pekerjaannya dengan baik. Disiplin kerja merupakan hal yang harus 
ditanamkan dalam diri setiap pegawai, karena relevan dengan tanggung jawab dan 
tugas serta kewajibannya.34 
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A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis penelitian 
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, jenis expost 
facto. 
2. Lokasi penelitian 
Penelitian ini mengambil objek penelitian pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar yang bertempat di Jl. Sultan Alauddin No. 63 
Romangpolong Kec. Somba Opu Kab. Gowa Sulawesi Selatan 92113. 
 Profil Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
Nama Lembaga : Universitas Islam Negeri (UIN) Alauddin Makassar 
Nama Fakultas : Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
Nama Dekan  : Dr. H. A. Marjuni, S.Ag., M.Pd.I 
Alamat  : Jl. H. M. Yasin Limpo No. 36 Romangpolong 
Kabupaten  : Gowa 
Provinsi  : Sulawesi Selatan 
Kode Pos  : 92113 
No.Tlp   : 1500363 
No.Fax  : (0411) 8221400 
Email   : ftk@uin-alauddin.ac.id 
 Visi dan Misi Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
1) Visi 
Menjadi pusat pengembangan pendidikan islam yang terintegrasi dan 
berdaya saing dalam menghasilkan tenaga kependidikan dan calon pendidik 






a) Melaksanakan pendidikan dan pembelajaran, penelitian dan pengabdian 
kepada masyarakat yang berbasis mutu dalam keilmuan dan keislaman. 
b) Mengembangkan ilmu-ilmu kependidikan dan keguruan yang integratif 
dan holistik. 
c) Meningkatkan kualitas sumber daya manusia dengan mengembangkan 
sikap ilmiah, keterampilan dan aplikasi nilai-nilai akhlak mulia. 
d) Mengembangkan jaringan kemitraan dengan lembaga-lembaga terkait, 
baik regional, nasional maupun internasional. 
e) Meningkatkan mutu layanan administrasi, akademik, dan kemahasiswaan 
berbasis IT. 
f) Meningkatkan mutu dan citra mahasiswa sebagai manusia akademis yang 
berkepribadian islami dan beorientasi keilmuan. 
g) Meningkatkan mutu input dan output fakultas tarbiyah dan keguruan 
h) Meningkatkan pelayanan dan pemenuhan kebutuhan masyarakat dalam 
bidang pendidikan. 
B. Pendekatan Penelitian 
Jenis penelitian ini menggunakan asosiatif adalah suatu penelitian yang 
bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih. Untuk memperoleh 
kemudahan dan kejelasan informasi dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 
metode kuantitatif. 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang ada di bagian 
akademik Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar yang 





2. Peneliti mengambil seluruh pegawai menjadi sampel sebanyak 40 orang 
berdasarkan teknik sampling jenuh, dimana teknik sampling jenuh adalah 
teknik semua populasi dijadikan sebagai sampel. Adapun kriterianya, 
sebagai berikut: 
1) Pegawai PNS: 17 orang  
2) Pegawai Honorer: 23 orang 
Tabel 3.1 
Daftar Jumlah Pegawai 
Status Pegawai Jenis Kelamin Jumlah 
Laki-laki Perempuan 
PNS 7 10 17 
Honorer 15 8 23 
Jumlah 22 18 40 
Sumber data: Dokumen Staf Akademik Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar Tahun 2019/2020, terlihat pada tanggal 20 Agustus 2020. 
Tabel 3.1 memberikan gambaran tentang jumlah pegawai yang ada di 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan yaitu sebanyak 40 orang, yang dikategorikan 
berdasarkan status pegawai yaitu Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan pegawai 
honorer. 
D.  Sumber Data 
Sumber data yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah: 
1) Data primer yaitu data yang diperoleh melalui hasil penelitian secara 
langsung terhadap obyek yang diteliti yakni para pegawai pada Fakultas  
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar melalui kuesioner yang 






2) Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari berbagai sumber dokumen-
dokumen, atau literatur dan karya tulis lainnya yang berhubungan dengan 
penelitian ini 
E. Metode Pengumpulan Data  
 Untuk mendapatkan data-data yang dibutuhkan, maka digunakan metode 
pengumpulan data yang digunakan adalah: 
1. Observasi 
Observasi adalah teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik 
bila dibandingkan dengan teknik yang lain, yaitu wawancara dan kuesioner. 
2. Angket (Kuesioner)  
Angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberikan seperangkat pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada responden 
untuk dijawabnya. Jawaban atas kuesioner diberikan bobot, sebagai berikut: 
  SS (Sangat Sesuai)   : 5 
  S (Sesuai)   : 4 
  R (Ragu-Ragu)  : 3 
  TS (Tidak Sesuai)  : 2 
  STS (Sangat Tidak Sesuai) : 1 
3. Dokumentasi 
Teknik dokumentasi adalah salah satu teknik pengumpulan data dengan 










F. Instrumen Penelitian 
Tabel 3.2 
Kisi-kisi Instrumen 
No Variabel Indikator 
No. Item Jumlah 













2. Kuantitas Pekerjaan 
yang dihasilkan. 
3. Supervisi yang 
dilakukan Pimpinan. 
4. Kehadiran Pegawai. 



















1. Tujuan dan 
Kemampuan. 
2. Teladan Pimpinan. 
3. Balas Jasa. 
4. Keadilan. 
5. Waskat 



















Total 20 12 32 
1. Hasil Uji Validitas 
Untuk mengetahui sah atau tidaknya suatu kuesioner, maka dilakukan uji 
validitas. Pengambilan keputusan untuk valid atau tidak valid suatu item 
pernyataan didasarkan pada perbandingan antara rhitung dengan rtabel. Adapun 
pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan program SPSS Statistic 25, 
terhadap 40 responden. Pengambilan keputusan berdasarkan nilai rhitung > rtabel 
yaitu sebesar 0,320, untuk df = 40-2 = 38; α = 0,05, maka item pernyataan 
tersebut valid. 
Berikut hasil uji validitas kuesioner terhadap disiplin kerja dan variabel 
kinerja pegawai melalui program SPSS. 
Tabel 3.3 




r hitung r tabel Keterangan 
Disiplin Kerja (X) 
X1 0,536 0,320 Valid 
X2 0,408 0,320 Valid 
X3 0,598 0,320 Valid 
X4 0,478 0,320 Valid 
X5 0,619 0,320 Valid 
X6 0,392 0,320 Valid 
X7 0,594 0,320 Valid 
X8 0,429 0,320 Valid 
X9 0,346 0,320 Valid 
X10 0,363 0,320 Valid 
X11 0,321 0,320 Valid 







r hitung r tabel Keterangan 
X13 0,598 0,320 Valid 
X14 0,442 0,320 Valid 
X15 0,478 0,320 Valid 




Y1 0,429 0,320 Valid 
Y2 0,328 0,320 Valid 
Y3 0,363 0,320 Valid 
Y4 0,445 0,320 Valid 
Y5 0,614 0,320 Valid 
Y6 0,354 0,320 Valid 
Y7 0,442 0,320 Valid 
Y8 0,455 0,320 Valid 
Y9 0,404 0,320 Valid 
Y10 0,553 0,320 Valid 
Y11 0,343 0,320 Valid 
Y12 0,617 0,320 Valid 
Y13 0,584 0,320 Valid 
Y14 0,369 0,320 Valid 
Y15 0,449 0,320 Valid 
Y16 0,534 0,320 Valid 
Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas terdapat dua variabel 
yaitu variabel disiplin kerja yang terdiri atas 16 item pernyataan dan variabel 
kinerja pegawai yang terdiri dari 16 item pula, menunjukkan bahwa dari masing-
masing item pernyataan pada setiap variabel memiliki nilai rhitung lebih besar dari 
rtabel (0,320). Sehingga dapat disimpulkan, bahwa semua item pernyataan yang 
digunakan dalam kuesioner dapat dinyatakan valid. 
2. Hasil Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dilakukan terhadap item pernyataan yang dinyatakan valid. 
Suatu variabel dikatakan reliabel atau handal, jika jawaban atau tanggapan 






Berikut hasil uji reliabilitas terhadap variabel disiplin kerja dan variabel 
kinerja pegawai dengan menggunakan program SPSS Statistic 25. 
Tabel 3.4 
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Koefisien 
Alpha 
Kesimpulan 
1 Disiplin Kerja 0,769 Reliabel 
2 Kinerja Pegawai 0,787 Reliabel 
Hasil perhitungan pada tabel di atas, menunjukkan bahwa koefisien Alpha 
Cronbach Variabel (X) disiplin kerja yaitu 0,769 dan variabel (Y) kinerja pegawai 
yaitu 0,787. Sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang 
digunakan dapat dinyatakan reliabel atau memenuhi persyaratan dan berada pada 
intrepretasi sangat tinggi karena memiliki nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 
0,6. 
G. Uji Deskriptif 
Uji deskriptif adalah uji yang digunakan untuk menganalisis data dengan 
cara mendeskripsikan atau  menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum atau generalisasi. 
Adapun langkah-langkah uji deskriptif, sebagai berikut: 
a) Menghitung besarnya range dengan rumus: 
R = NT – NR 
Keterangan: 
R : Range 
NT : Nilai Tertinggi 





b) Menghitung banyaknya kelas interval dengan rumus: 
i = 1 + log n 
Keterangan: 
i : interval 
n : Jumlah Responden 






P : Panjang Kelas 
R : Range 
i : Interval 
d) Menghitung nilai rata-rata (mean) dengan rumus: 
  




x : rata-rata (mean) 
∑     : Jumlah frekuensi 
∑   : Batas kelas interval 
e) Menghitung  nilai standar deviasi dengan rumus: 
SD = √
∑       ̅ 
 
   
 
Keterangan: 
SD : Standar deviasi 
∑   : Jumlah frekuensi 
  : Skor 






Kategorisasi bertujuan untuk mengetahui kriteria tingkat disiplin kerja dan 
tingkat kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar selama pandemi covid-19 melalui pengkategorian yaitu rendah, 
sedang, dan tinggi. Berikut tabel mengenai kategorisasi: 
Tabel 3.5 
Interpretasi Skor Responden 
Rumus Kategori/Kriteria 
         Rendah 
                Sedang 
         Tinggi 
Sumber: Saifuddun Azwar, Skala Psikologi 
Keterangan: 
  = Mean Hipotetik 
  = Standar Deviasi Hipotetik 
H. Analisis Data 
Analisis data yang digunakan berupa analisis regresi sederhana. Sebelum 
dilakukan analisis dengan regresi, dilakukan uji persyaratan analisis terlebih 
dahulu. Uji persyaratan analisis dengan menggunakan Uji Normalitas dan Uji 
Linearitas. 
a) Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel penganggu atau residul memiliki distribusi normal. Model regresi 
yang baik adalah data yang didistribusi normal atau mendekati normal.  
Dalam uji ini akan digunakan uji one sample kolmogorov-smirnov test dengan 
menggunakan taraf signifikan 0,05. Data dinyatakan berdistribusi normal jika 
signifikansi lebih besar dari 5% atau 0,05. Menggunakan pakte software 





b) Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai 
hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji ini biasanya digunakan 
sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi linear. Pengujian pada 
SPSS dengan menggunakan Test for Linearity dengan taraf signifikansi 0,05. 
Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi 
(Linearity) kurang dari 0,05. 
c) Hasil Uji Hipotesis menggunakan Analisis Regresi 
Untuk menganalisa data peneliti menggunakan dua teknik analisis data, 
yaitu sebagai berikut: 
2. Teknik Analisis Statistik Inferensial 
Statistik inferensial adalah teknik statistik yang digunakan untuk 
menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. 
Adapun langkah-langkah analisis statistik inferensial, yaitu: 
a) Analisis regresi sederhana dengan rumus: 
Persamaan regresi sederhana 
Y = a + bX 
Keterangan: 
Y : Subjek dalam variabel dependen yang diprediksi 
a : Bilangan Konstan 
b : Angka  arah atau koefisien regresi yang menunjukkan angka peningkatan 
ataupun penurunan variabel dependen yang didasarkan pada variabel 
indipenden. Bila b (+) maka naik, bila b (-) maka terjadi penurunan. 
X : Subjek pada variabel indipenden yang mempunyai nilai tertentu. 
Untuk menghitung nilai a dengan menggunakan persamaan: 
a = 








Untuk menghitung nilai b dengan menggunakan persamaan: 
b = 
  ∑    ∑   ∑  
  ∑     ∑   
 
b) Uji r 
   
  ∑     ∑  ∑  
√  ∑    ∑     ∑     ∑    
 
Keterangan: 
X: Variabel Independen 
Y: Variabel Dependen 
c) Uji Thitung 
Uji-T ini digunakan untuk menguji dan mengetahui ada tidaknya pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar selama Pandemi  Covid-19. 
       
 √   
√      
 
d) Formula Hipotesis: 
1) Menentukan formusasi hipotesis: 
H0 :   < 0 (tidak ada pengaruh) 
Ha :   > 0 (ada pengaruh) 
2) Menentukan taraf nyata (ɑ) dan nilai t table: 
     
       
                      
3) Kriteria Pengujian 
Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak 






HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
a. Hasil Uji Deskriptif Disiplin Kerja Pegawai 
1) Menghitung besarnya range (R) 
R = NT – NR 
R = 79 – 33 
R = 46 
2) Menghitung banyaknya kelas interval 
i = 1 + 3,3 log n 
i = 1 + 3,3 log 40 
i = 1 + 3,3 (1,60) 
i = 1 + 5,28 
i = 6,28 = 7 (dibulatkan) 









         (dibulatkan) 
 
4) Menghitung nilai rata-rata (mean) 
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Disiplin Kerja 
Interval            
33-39 2 36 72 
40-46 3 43 129 





Interval            
54-60 12 57 684 
61-67 8 64 512 
68-74 4 71 284 
75-81 3 78 234 
Total 40 399 2.315 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi di atas, maka dapat dihitung nilai 
rata-rata (mean) sebagai berikut: 
 ̅  




  ̅  
     
  
 = 57,87 = 58 (dibulatkan) 
5) Menghitung nilai standar deviasi 
Tabel 4.2 
Data Standar Deviasi Disiplin Kerja 
Interval           ̅      ̅ 
         ̅ 
  
33-39 2 36 -22 484 968 
40-46 3 43 -15 225 675 
47-53 8 50 -8 64 512 
54-60 12 57 -1 1 12 
61-67 8 64 6 36 288 
68-74 4 71 13 169 676 
75-81 3 78 20 400 1.200 
Total 40 399 -85 1.379 4.331 
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   √
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   √       = 10,5 = 10 (dibulatkan) 
6) Kategori Skor Responden 
Kategori skor responden digunakan untuk mengetahui gambaran atau 
kriteria tingkat disiplin kerja pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar selama pandemi covid-19. Adapun kategori tersebut terdiri atas 3 
kategori, yaitu rendah, sedang, dan tinggi. Pengkategorian skor tersebut dapat 
dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.3 
Kategori Skor Disiplin Kerja 
Rumus Interval Kategori Frekuensi Persentase 
              Rendah 5 13% 
                        Sedang 28 70% 
              Tinggi 7 18% 
Total 40 100% 
Tabel di atas menunjukkan bahwa kategori/kriteria tingkat disiplin kerja 
dari 40 jumlah responden terdiri atas beberapa kategori, yaitu: 
1) Kategori rendah terdapat 5 responden dengan persentase 13% 
Pengaruh disiplin kerja yang masih rendah meliputi, ketegasan 
pimpinan masih kurang kepada pegawai yang datang terlambat, 
melebihi jam istirahat dalam bekerja dan istirahat sebelum waktunya 
hal inilah yang terjadi pada fakultas tarbiyah dan keguruan karena 






2) Kategori sedang terdapat 28 responden dengan persentase 70% 
Pengaruh disiplin kerja yang sedang meliputi, tujuan dan kemampuan 
yaitu pegawai mengetahui dan memahami tugas dan tanggung 
jawabnya, sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam 
organisasi. selain itu pegawai diberikan pemahaman mengenai 
prosedur kerja (Sop), serta keberhasilan dalam bekerja akan diberikan 
reward. 
3) Kategori tinggi terdapat 7 responden dengan persentase 18% 
Pengaruh disiplin kerja yang tinggi meliputi, hubungan kemanusiaan 
yang harmonis diantara sesama pegawai yang mendorong kedisiplinan 
yang baik pada suatu organisasi. hal inilah yang terjadi pada Fakultas 
tarbiyah dan keguruan yaitu pegawai saling bekerja sama dalam 
bekerja ketika menemukan kesulitan dan para staf lebih menyukai 
bekerjasama dalam menyelesaikan tugas dibanding bekerja sendiri. 
Jadi, dapat disimpulan bahwa tingkat disiplin kerja di Fakultas Tarbiyah 
dan Keguruan UIN Alauddin Makassar berada pada kategori sedang sebanyak 28 
responden (70%) pada kategori tersebut. 
b. Hasil Uji Deskriptif Kinerja Pegawai 
1) Menghitung besarnya range (R) 
R = NT – NR 
R = 78 – 30 
R = 48 
2) Menghitung banyaknya kelas interval 
i = 1 + 3,3 log n 
i = 1 + 3,3 log 40 





i = 1 + 5,28 
i = 6,28 = 7 (dibulatkan) 









       = 7 (dibulatkan) 
4) Menghitung nilai rata-rata (mean) 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Kinerja Pegawai 
Interval            
30-36 1 33 33 
37-43 2 40 80 
44-50 2 47 94 
51-57 8 54 432 
58-64 16 61 976 
65-71 8 68 544 
72-78 3 75 225 
Total 40 378 2.384 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi di atas, maka dapat dihitung nilai 
rata-rata (mean) sebagai berikut: 
 ̅  
∑    
∑  
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5) Menghitung nilai standar deviasi 
Tabel 4.5 
Data Standar Deviasi Kinerja Pegawai 
Interval           ̅      ̅ 
         ̅ 
  
30-36 1 33 -27 729 729 
37-43 2 40 -20 400 800 
44-50 2 47 -13 169 338 
51-57 8 54 -6 36 288 
58-64 16 61 1 1 16 
65-71 8 68 8 64 512 
72-78 3 75 2 225 675 
Total 40 378 -90 1.624 3.358 
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   √       = 9,27 = 10 (dibulatkan) 
6) Kategori Skor Responden 
Kategori skor responden digunakan untuk mengetahui gambaran atau 
kriteria tingkat Kinerja Pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama pandemi covid-19. Adapun kategori tersebut terdiri 
atas 3 kategori, yaitu rendah, sedang, dan tinggi. Pengkategorian skor tersebut 






Kategori Skor Kinerja Pegawai 
Rumus Interval Kategori Frekuensi Persentase 
              Rendah 4 10% 
                        Sedang 30 75% 
              Tinggi 6 15% 
Total 40 100% 
Tabel di atas menunjukkan bahwa kategori/kriteria tingkat kinerja pegawai 
dari 40 jumlah responden terdiri atas beberapa kategori, yaitu: 
1) Kategori rendah terdapat 4 responden dengan persentase 10% 
Kinerja pegawai yang masih rendah meliputi, kehadiran pegawai, 
yaitu masih ada pegawai yang tidak datang sesuai waktu yang telah 
ditetapkan, misalnya pegawai istirahat sebelum waktunya dan masih 
ada pegawai yang mengerjakan tugas tidak sesuai dengan waktu yang 
ditentukan. Hal ini bisa saja disebabkan menumpuknya tugas serta, 
banyaknya mahasiswa atau alumni yang dilayani. 
2) Kategori sedang terdapat 30 responden dengan persentase 75% 
Kinerja pegawai yang sedang meliputi, kuantitas pekerjaan yang 
dikerjakan sesuai target yang diberikan oleh pimpinan dan kualitas 
kerja pegawai yaitu pegawai memiliki keterampilan dan ketelitian 
dalam bekerja. selain itu kehadiran ditempat kerja  dan pulang kerja 
sesuai dengan yang telah ditetapkan. 
3) Kategori tinggi terdapat 6 responden dengan persentase 15% 
Kinerja pegawai yang tinggi meliputi, supervisi yang dilakukan  
pimpinan yaitu pimpinan memberikan pengarahan, saran dan 





kemampuan melakukan pencegahan akan kerusakan, menghindari 
kerusakan alat serta melakukan pemeliharaan peralatan yang 
menunjang peningkatan kinerja organisasi. 
Jadi, dapat disimpulan bahwa tingkat disiplin kerja di Fakultas Tarbiyah 
dan Keguruan UIN Alauddin Makassar berada pada kategori sedang sebanyak 30 
responden (75%) pada kategori tersebut. 
c. Hasil Uji Analisis Regresi 
Sebelum dilakukan uji analisis regresi, sebelumnya dilakukan uji 
persyaratan analisis regresi dengan menggunakan uji normalitas dan uji linearitas. 
1. Uji Normalitas 
Tabel 4.7 
Uji Normalitas 

















Test Statistic 0.109 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0.200
c,d
 
Sumber: Output SPSS Statistic 25 
Berdasarkan hasil uji normalitas diketahui nilai signifikansi 0,200 > 0,05. 





















(Combined) 3636.933 28 129.890 29.179 0.000 




485.318 27 17.975 4.038 0.009 
Within Groups 48.967 11 4.452     
Total 3685.900 39       
Sumber: Output SPSS Statistic 25 
Berdasarkan hasil uji linearitas diketahui nilai signifikansi linearity yakni 
0,000. Hal tersebut dapat dikatakan linear karena kurang dari 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel X dan Y. 
3. Hasil Uji Hipotesis menggunakan Analisis Regresi 
Prasyarat uji analisis regresi telah terpenuhi,  maka dapat dilanjutkan uji 
analisis regresi. Berikut ini dipaparkan langkah demi langkah yang dilakukan 
perhitungan secara manual. Membuat tabel kerja untuk menentukan nilai-nilai 
∑  ∑  ∑   ∑   ∑    
Diketahui : Variabel X adalah disiplin kerja 









No Variabel X Variabel Y XY       
1 51 54 2.754 2.601 2.916 
2 68 68 4.624 4.624 4.624 
3 46 51 2.346 2.116 2.601 
4 65 61 3.965 4.225 3.721 
5 79 78 6.162 6.241 6.084 
6 45 43 1.935 2.025 1.849 
7 60 58 3.480 3.600 3.364 
8 33 30 990 1.089 900 
9 63 58 3.654 3.969 3.364 
10 52 55 2.860 2.704 3.025 
11 76 76 5.776 5.776 5.776 
12 67 65 4.355 4.489 4.225 
13 75 73 5.475 5.625 5.329 
14 68 65 4.420 4.624 4.225 
15 38 37 1.406 1.444 1.369 
16 50 54 2.700 2.500 2.916 
17 55 59 3.245 3.025 3.481 
18 62 60 3.720 3.844 3.600 
19 57 56 3.192 3.249 3.136 
20 54 58 3.132 2.916 3.364 
21 48 50 2.400 2.304 2.500 
22 54 60 3.240 2.916 3.600 
23 51 53 2.703 2.601 2.809 
24 53 67 3.551 2.809 4.489 
25 59 61 3.599 3.481 3.721 
26 55 62 3.410 3.025 3.844 
27 50 55 2.750 2.500 3.025 
28 42 44 1.848 1.764 1.936 
29 70 67 4.690 4.900 4.489 
30 64 62 3.968 4.096 3.844 
31 71 70 4.970 5.041 4.900 
32 61 69 4.209 3.721 4.761 
33 60 62 3.720 3.600 3.844 
34 58 61 3.538 3.364 3.721 





No Variabel X Variabel Y XY       
36 51 56 2.856 2.601 3.136 
37 60 64 3.840 3.600 4.096 
38 60 64 3.840 3.600 4.096 
39 60 63 3.780 3.600 3.969 
40 66 71 4.686 4.356 5.041 
Total 2.320 2.382 141.695 138.534 145.534 
2) Menghitung nilai b 
  
  ∑     ∑   ∑  




                          




                       




       
       
       
 
3) Menentukan nilai a 
  










     
  
      
4) Menentukan persamaan regresi linear sederhana 
Y = a + bX 
Y = 7,93 + 0,890X 
Hasil perhitungan persamaan regresi sederhana di atas menunjukkan 
bahwa jika disiplin kerja meningkat 1 poin, maka kinerja pegawai akan 
mengalami peningkatan sebesar 0,890 poin pada konstanta 7,93. Dengan 





Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 juga 
semakin baik.  
5) Menghitung  nilai uji r 
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Berdasarkan perhitungan di atas menunjukkan bahwa hubungan disiplin 
kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,924 yang bersifat positif, yang berarti 
terjadi hubungan searah antara variabel X dan Variabel Y, jika disiplin kerja 
semakin meningkat, maka kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 juga mengalami peningkatan. 
6) Menghitung thitung (uji t) 
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a) Formula Hipotesis 
H0 =   < 0: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja 
terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
Ha =   > 0: Terdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja terhadap 
kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
b) Menentukan taraf nyata α dan ttabel 
α = 5% = 0,05 
db = n-2 = 40-2 =38 
ttabel = t(0,05)(38) = 1,685 
c) Kriteria Pengujian: 
Jika thitung > ttabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima 
Jika thitung < ttabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak 
d) Mengambil Keputusan 
Berdasarkan hasil analisis data di atas, diperoleh thitung = 14,855 dan ttabel = 
1,685 pada taraf signifikan 5% (0,05). Jika membandingkan antara thitung dengan 
ttabel maka thitung > ttabel,  sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa hipotesis 
alternatif (Ha) diterima dan hipotesis nihil (H0) ditolak. Hal ini berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-
19. 
7) Menghitung nilai koefisien determinasi (KD) 
Untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap 





Makassar selama Pandemi Covid-19, maka dapat diketahui melalui rumus 
Koefisien Determininasi, yaitu: 
           
               
                    
Berdasarkan perhitungan di atas menunjukkan bahwa Pengaruh 
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Aalauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 85,3 %, 
selebihnya dipengaruhi oleh faktor lain. 
E. Pembahasan 
1. Gambaran disiplin kerja pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 
Seluruh pegawai dijadikan sampel pada penelitian ini, pada indikator 
disiplin kerja pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
selama Pandemi Covid-19 memiliki frekuensi terbanyak pada interval 54-60 
(kategori sedang) sebanyak 12 orang pegawai dengan persentase 70% yang 
berada pada interval tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-
19 masih perlu ditingkatkan/belum maksimal. Karena adanya beberapa pegawai 
pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi 
Covid-19 yang kurang menaati peraturan yang telah ditentukan. 
Karena disiplin kerja menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang 
ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan lembaga. Dengan 
demikian, bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam lembaga itu diabaikan 
atau sering dilanggar, maka pegawai mempunyai disiplin yang buruk.35 Disiplin 
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adalah suatu proses, kesediaan, dan perilaku seseorang untuk mematuhi aturan 
yang menjadi kesepakatan atau ketentuan yang berlaku. Disiplin kerja dapat 
dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi kepentingan lembaga 
maupun bagi para pegawai. bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin 
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran tugas, sehingga diperoleh hasil yang 
optimal. Adapun bagi pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan 
sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.36 
Kata disiplin merujuk pada keterlibatan seseorang terhadap aturan dalam 
mencapai aturan kerja, bermutu, dan tepat.
37
 
Disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-orang yang 
tergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada dengan 
senang hati. Sedangkan kerja adalah segala aktivitas manusia yang dilakukan 
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkannya.38 Disiplin kerja adalah sikap 
kesediaan dan kerelaan pegawai untuk mematuhi dan menaati norma-norma 
peraturan yang berlaku disekitarnya.39 Pada dasarnya banyak indikator yang 
mempengaruhi tingkat disiplin kerja suatu organisasi, diantaranya; tujuan dan 
kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa, keadilan, waskat, sanksi atau hukuman, 
ketegasan, hubungan kemanusiaan.40 
 Menurut Singodimedjo, faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah; 
besar kecilnya pemberian kompensasi, ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam 
organisasi, ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan, keberanian 
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pimpinan dalam mengambil tindakan, ada tidaknya pengawasan pimpinan, Ada 
tidaknya perhatian kepada para pegawai, diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang 
mendkung tegaknya disiplin.41 Disiplin kerja menurut Darsono dan Siswandoko 
yang mengemukakan bahwa disiplin diklasifikasi beberapa jenis, yaitu; disiplin 
preventif, disiplin positif, disiplin progresif.42 Kedisiplinan adalah kesadaran dan 
kesediaan seseorang menaati semua peraturan organisasi dan norma-norma yang 
berlaku.43 
Disiplin kerja memberikan manfaat yang besar bagi instansi maupun para 
pegawai. Bagi instansi, adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata 
tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas sehingga diperoleh hasil yang optimal. 
Bagi pegawai, disiplin kerja akan menciptakan suasana kerja yang menyenangkan 
dan semangat kerja pegawai juga bertambah, sehingga berpengaruh dengan 
kinerjanya.
44
 Dengan kata lain, disiplin kerja pada pegawai sangat dibutuhkan 




Lijan Poltak Sinambela, dkk., mengemukakan bahwa kinerja pegawai di 
definisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian 
tertentu.46 Kemampuan dalam bekerja tidak hanya bagian dari kinerja pegawai, 
melainkan juga tentang disiplin kerja. Disiplin adalah sikap kesediaan dan 
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang 
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berlaku disekitarnya.47 Disiplin merupakan suatu perilaku yang konsisten yang 
dilakukan secara berulang sehingga terbentuk suatu pola kebiasaan.
48
 Disiplin 
kerja sangat berpengaruh pada kinerja pegawai, disiplin dilaksanakan untuk 
mendorong para pegawai agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga 
penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk 
mendorong disiplin diri diantara pegawai untuk datang tepat waktu.49 Oleh karena 
itu, setiap pemimpin selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai disiplin 




Menurut Ulil Asmi, dalam skripsinya yang berjudul Pengaruh Disiplin 
Kerja terhadap produktivitas kerja pegawai pada PT. Sermani Steel Makassar 
bahwa besarnya rasa tanggung jawab pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas 
dengan tepat waktu, ini menunjukkan besarnya rasa kepedulian dan kesadaran 
pegawai terhadap pencapaian instansi.
51
 
2. Kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin 
Makassar selama Pandemi Covid-19 
Pada indikator kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 memiliki frekuensi terbanyak pada 
interval 58-64 (kategori sedang) sebanyak 16 orang pegawai dengan persentase 
75% yang berada pada interval tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja 
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pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama 
Pandemi Covid-19 masih perlu di tingkatkan/belum maksimal. Karena tugas 
sebagai staf administrasi mengalami penumpukan sehingga tugas yang diberikan 
menjadi terbengkalai dalam proses penyelesaiaannya. Keterampilan dan ketelitian 
pegawai dalam bekerja masih kurang karena kadang ditemukan berkas mahasiswa 
yang tercecer akibat penumpukan. Selain itu, terkadang ada pegawai yang sulit 
ditemui karena tidak berada diruang kerja ketika ingin ditemui, serta masih 
terdapat pegawai yang datang terlambat pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
Suatu organisasi yang profesional tidak akan mampu mewujudkan kinerja 
yang tinggi tanpa adanya hubungan dan keinginan sinergi antara atasan dan 
bawahan dalam usaha bersama-sama mewujudkan visi misi organisasi. Wirawan 
mengatakan bahwa kinerja pegawai merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor-
faktor, antara lain; Faktor internal dan Faktor eksternal.52 Lijan Poltak Sinambela, 
dkk., mengemukakan bahwa kinerja pegawai di definisikan sebagai  kemampuan 
pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu.53 
Malayu Hasibuan menyatakan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
berdasarkan pada kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.54 
Sedangkan Samsuddin dalam Suharti menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat 
pelaksanaan tugas yang dicapai seseorang dengan menggunakan kemampuan 
yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan 
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organisasi.55 Menurut wibowo bahwa banyaknya kompetensi yang digunakan oleh 
sumber daya manusia akan meningkatkan kinerja.
56
 
 Menurut Dessler dalam Muhammad Busro menyatakan bahwa indikator-
indikator kinerja pegawai adalah sebagai berikut; Kualitas pekerjaan yang 
dihasilkan oleh pegawai, Kuantitas pekerjaan yang dihasilkan oleh pegawai, 
Supervisi yang dilakukan oleh pimpinan, Kehadiran pegawai dan Konservasi yang 
ditunjukkan oleh pegawai yang meliputi; kemampuan melakukan pencegahan 
akan kerusakan, tingkat penghematan terhadap bahan habis pakai yang dimiliki 
perusahaan/kantor, kemampuan menghindari kerusakan alat, dan kemampuan 
melakukan pemeliharaan peralatan.57 
Keberhasilan dan kesuksesan kinerja suatu lembaga ditentukan oleh 
kualitas pegawainya sehingga pemahaman dan kemampuan dalam 
mengoperasikan manajemen kinerja merupakan suatu kebutuhan.58 Dalam 
mengukur kinerja suatu lembaga, sebaiknya diukur dalam tampilan kinerja dan 
pegawainya karena kinerja organisasi akan sangat ditentukan oleh unsur 
pegawainya. Ada berbagai ungkapan dari beberapa pakar, diantaranya. Kinerja 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.59 
Sesuatu yang dicapai oleh pegawai, prestasi kerja yang diperhatikan oleh 
pegawai, kemampuan kerja berkaitan dengan peralatan kantor adalah kinerja 
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pegawai.60 Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang 
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. 
Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil 
kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung.61 
Pegawai merupakan aset utama organisasi dan mempunyai peran yang 
strategis didalam organisasi yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali 
aktivitas organisasi.
62
 Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling 
dominan adalah sumber daya manusia.
63
 Pegawai adalah sumber daya manusia 
yang dimiliki oleh instansi yang digunakan untuk menggerakkan atau mengelola 
sumber daya lainnya, sehingga harus benar-benar dapat digunakan secra efektif 
dan efisien sesuai kebutuhan instansi.
64
 Kemudian kinerja digunakan untuk 
mengukur hasil yang telah dicapai sehubungan dengan kegiatan atau aktivitas 
instansi, apakah kinerja pegawai telah baik atau perlu adanya evaluasi-evaluasi 
kebelakang mengenai hasil yang dicapai.
65
 
Menurut Kasmawati, dalam skirpsinya yang berjudul Pengaruh 
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di PT. Sermani Steel Makassar 
bahwa dalam memberikan hasil kerja secara optimal agar sesuai dengan target 
yang diharapkan dan ketepatan waktu yang meliputi penyelesaian pekerjaan 
dilakukan dengan standar waktu yang ditentukan.
66
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3. Pengaruh disiplin kerja  terhadap kinerja pegawai pada Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi 
Covid-19. 
Hasil perhitungan yang dilakukan menunjukkan bahwa nilai thitung yaitu 
14,855 dan nilai ttabel yaitu 1,685. Hal ini menunjukkan bahwa nilai thitung lebih 
besar dari ttabel (thitung > ttabel = 14,855 > 1,685), sehingga berdasarkan pengujian 
hipotesisnya, maka Ha diterima dan H0 ditolak. yang berarti terdapat pengaruh 
yang signifikan antara Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar Selama Pandemi 
Covid-19 
Besar pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 85,3% 
selebihnya dipengaruhi oleh faktor lain yang bukan menjadi fokus penelitian 
penulis. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai yang dimaksud adalah 
Supervisi yang dilakukan pimpinan kepada pegawai sehingga kerja sama para 
pegawai terjalin dengan baik, seperti saling membantu ketika ada kesulitan dalam 
bekerja, saling memberikan masukan, dan dalam penyelesaian pekerjaan lebih 
suka menyelesaikan secara bersama-sama dibanding bekerja sendiri. Selain itu, 
adanya pengawasan pimpinan yaitu berupa pelaporan setiap pekerjaan yang 
dikerjakan dan evaluasi terhadap pekerjaan kantor yang tidak terlaksana, sehingga 
para staf atau pegawai selalu berusaha untuk mampu menyelesaikan pekerjaan 
yang diberikan dengan sebaik-baiknya. 
Oleh karena itu untuk, meningkatkam kinerja pegawai di Fakultas 
Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar Selama Covid-19 seperti 
kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, dan kerja 
sama yang dimiliki oleh pegawai harus dilaksanakan dengan baik, mulai dari 





pekerjaan kantor, adanya ketegasan pimpinan, pegawai memahami aturan 
kebijakan yang berlaku, konsisten menjalankan aturan, adanya aturan secara 
tertulis, mempublikasikan jumlah keterlambatan dan eskalasi yaitu memberikan 
kesempatan kepada pegawai agar memberi masukan dan pandangan agar pegawai 
bisa bekerja sepenuh hati. 
Hal ini sejalan dengan penelitian Ova Nuracto Sofiati, bahwa disiplin kerja 
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja hal ini ditunjukkan dengan 
baiknya pelaksanaan karyawan dalam bentuk preventif, dan progresif.
67
 
Hasil penelitian di atas, sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Ulil Asmi yang menyatakan bahwa ada pengaruh disiplin kerja 
terhadap produktivitas kerja pegawai
68
, serta hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Rismawati yang menyatakan bahwa politik organisasi sangat berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai
69
 dan adapun hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Kasmawati yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.
70
 Hal ini menunjukkan bahwa efektif dan efisiennya 
kinerja pegawai ditentukan oleh disiplin kerja yang dimiliki organisasi yang 
dimana dalam penelitian ini, peneliti fokus pada kinerja pegawai sebagai hal yang 
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dibutuhkan oleh kemajuan organisasi dan disiplin kerja yang harus dimiliki oleh 













Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data tentang pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar, maka penulis mengemukakan beberapa kesimpulan 
berdasarkan rumusan masalah penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
1. Pada indikator disiplin kerja pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 memiliki interval 
terbanyak, yaitu 54-60 (kategori sedang) sebanyak 12 orang responden 
dengan persentase 70% yang berada pada interval tersebut. Hal ini 
mengindikasikan bahwa disiplin kerja pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 masih perlu 
ditingkatkan/belum maksimal. Karena adanya beberapa pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi 
Covid-19 yang kurang menaati peraturan yang telah ditentukan. 
2. Pada indikator kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 memiliki interval 
terbanyak, yaitu antara 58-64 (kategori sedang) sebanyak 16 orang 
responden dengan persentase 75% yang berada pada interval tersebut. Hal 
ini mengindikasikan bahwa kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan UIN Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19 masih perlu 
ditingkatkan/belum maksimal. Karena adanya beberapa pegawai pada 
Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makasar selama Pandemi 






3. Hasil perhitungan yang dilakukan menunjukkan bahwa nilai thitung yaitu 
14,855 dan nilai ttabel yaitu 1,685. Hal ini menunjukkan bahwa nilai thitung 
lebih besar dari ttabel (thitung > ttabel = 14,855 > 1,685), sehingga berdasarkan 
pengujian hipotesisnya, maka Ha diterima dan H0 ditolak. Dapat 
disimpulkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar selama Pandemi Covid-19. 
B. Implikasi 
Adapun implikasi yang dapat diberikan melalui hasil penelitian 
sebagai berikut: 
1. Bagi pihak instansi, agar disiplin kerja dapat semakin baik lagi 
kedepannya, agar kinerja pegawai semakin baik pula. 
2. Bagi pegawai, kinerja yang telah dihasilkan dapat ditingkatkan lagi dari 
sebelumnya, agar instansi memiliki kemajuan yang lebih baik. 
3. Bagi peneliti selanjutnya, agar melakukan penelitian dengan cakupan 
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  KUESIONER PENELITIAN 
KUESIONER PENELITIAN 
PENGARUH DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA 
FAKULTAS TARBIYAH DAN KEGURUAN UIN ALAUDDIN 
MAKASSAR SELAMA PANDEMI COVID-19 
A. Identitas: 
Nama  :  
Jenis Kelamin : 
Lama Bekerja : 
Status Pegawai : Tetap/Honorer 
 
B. Petunjuk:  
1. Kuesioner ini bertujuan untuk keperluan ilmiah semata. Jadi tidak akan 
mempengaruhi Bapak/Ibu sebagai pegawai dalam bekerja di kantor ini. 
2. Bapak/ Ibu dimohon untuk mengisi identitas dengan lengkap, kami menjamin 
rahasia identitas Bapak/Ibu. 
3. Bapak/Ibu dimohon untuk memilih salah satu jawaban dengan memberi tanda 
centang (√) pada kolom yang telah tersedia sesuai dengan keadaan atau fakta 
yang terjadi pada Bapak/Ibu. Adapun pilihannya sebagai berikut: 
SS : Sangat Sesuai 
S  : Sesuai 
R : Ragu-ragu 
TS : Tidak Sesuai 








1. Disiplin Kerja 
No Pernyataan 
Skala Penilaian 
SS S R TS STS 
1. Tujuan dan Kemampuan 
1 
Tujuan (pekerjaan) yang diberikan sangat jelas untuk saya 
mengerti dalam melakukan pekerjaan. 
     
2 Saya diberikan pekerjaan yang sesuai kemampuan saya.      
2. Teladan Pimpinan 
3 
Saya merasa termotivasi dengan kejujuran dan ketekunan 
pimpinan saya. 
     
4 Saya bekerja seperti apa yang dilakukan oleh pimpinan.      
3. Balas Jasa 
5 
Kebutuhan-kebutuhan primer saya masih kurang 
terpenuhi selama bertahun-tahun bekerja. 
     
6 
Saya merasa belum cukup dengan gaji yang diterima saat 
ini. 
     
4. Keadilan 
7 
Dalam pemberian tugas, saya tidak dibeda-bedakan 
dengan pegawai yang lain. 
     
5. Waskat 
8 
Pimpinan saya sangat mempercayai saya dan para 
pegawai lainnya dalam melaksanakan tugas. 
     
9 Pimpinan melakukan pengawasan kepada para pegawai.      
6. Sanksi atau Hukuman 
10 Keterlambatan penyelesaian tugas dikenakan sanksi.      
11 Saya menerima sanksi jika melanggar peraturan.      
12 
Pimpinan melakukan sanksi tegas bagi yang melanggar 
peraturan. 
     
7. Ketegasan 
13 
Pimpinan tidak melakukan evaluasi kerja kepada setiap 
pekerjaan pegawai karena sudah sangat mempercayai 
pekerjaannya masing-masing. 
     
14 
Pimpinan kurang tegas kepada para pegawai yang 
melanggar peraturan seperti melebihi jam istirahat dalam 
bekerja. 
     
8. Hubungan Kemanusiaan 
15 Saya tidak membeda-bedakan antar pegawai saat bekerja.      
16 
Tingkat kerjasama antar sesama pegawai kurang terjalin 
dengan baik. 





2. Kinerja Pegawai 
No Pernyataan 
Skala Penilaian 
SS S R TS STS 
1. Kualitas Pekerjaan yang dihasilkan 
1 
Saya biasanya tidak mengerjakan tugas tambahan yang 
diberikan atasan. 
     
2 
Saya dapat melaksanakan pekerjaan sesuai permintaan 
atasan. 
     
2. Kuantitas Pekerjaan yang dihasilkan 
3 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target yang 
diberikan oleh pimpinan. 
     
4 
Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai waktu yang 
ditentukan. 
     
3. Supervisi yang dilakukan Pimpinan 
5 
Saya biasanya tidak mengikuti semua prosedur kerja yang 
ada di kantor. 
     
6 
Saya mampu memaksimalkan kemampuan untuk 
kemajuan instansi. 
     
4. Kehadiran Pegawai 
7 
Saya tidak ingin datang lebih awal dari jadwal yang 
ditentukan. 
     
8 
Saya masuk kantor sesuai jadwal kerja yang ditentukan 
instansi. 
     
9 Saya mencoba untuk pulang sebelum jam kerja berakhir.      
10 Saya biasanya menunda pekerjaan yang diberikan.      
11 Saya mampu bekerja dengan rapi dan teliti.      
5. Konservasi yang ditunjukkan 
12 
Saya mampu bekerja sesuai standar dan anggaran yang 
ditentukan. 
     
13 
Saya mampu menggunakan peralatan kantor sesuai 
dengan pekerjaan yang ditugaskan. 
     
14 Saya mampu memelihara peralatan kantor yang tersedia.      
15 
Saya tidak mampu bertanggung jawab atas kesalahan 
yang saya lakukan jika tidak sesuai dengan yang 
diperintahkan. 
     
16 
Saya tidak mampu menanggung anggaran dari kerusakan 
peralatan kantor. 












1 Responden 1 51 
2 Responden 2 68 
3 Responden 3 46 
4 Responden 4 65 
5 Responden 5 79 
6 Responden 6 45 
7 Responden 7 60 
8 Responden 8 33 
9 Responden 9 63 
10 Responden 10 52 
11 Responden 11 76 
12 Responden 12 67 
13 Responden 13 75 
14 Responden 14 68 
15 Responden 15 38 
16 Responden 16 50 
17 Responden 17 55 
18 Responden 18 62 
19 Responden 19 57 
20 Responden 20 54 
21 Responden 21 48 
22 Responden 22 54 
23 Responden 23 51 
24 Responden 24 53 
25 Responden 25 59 
26 Responden 26 55 
27 Responden 27 50 
28 Responden 28 42 
29 Responden 29 70 
30 Responden 30 64 
31 Responden 31 71 
32 Responden 32 61 
33 Responden 33 60 
34 Responden 34 58 





36 Responden 36 51 
37 Responden 37 60 
38 Responden 38 60 
39 Responden 39 60 
40 Responden 40 66 
Total 2.320 





1 Responden 1 54 
2 Responden 2 68 
3 Responden 3 51 
4 Responden 4 61 
5 Responden 5 78 
6 Responden 6 43 
7 Responden 7 58 
8 Responden 8 30 
9 Responden 9 58 
10 Responden 10 55 
11 Responden 11 76 
12 Responden 12 65 
13 Responden 13 73 
14 Responden 14 65 
15 Responden 15 37 
16 Responden 16 54 
17 Responden 17 59 
18 Responden 18 60 
19 Responden 19 56 
20 Responden 20 58 
21 Responden 21 50 
22 Responden 22 60 
23 Responden 23 53 
24 Responden 24 67 
25 Responden 25 61 
26 Responden 26 62 
27 Responden 27 55 
28 Responden 28 44 





30 Responden 30 62 
31 Responden 31 70 
32 Responden 32 69 
33 Responden 33 62 
34 Responden 34 61 
35 Responden 35 62 
36 Responden 36 56 
37 Responden 37 64 
38 Responden 38 64 
39 Responden 39 63 
40 Responden 40 71 





  TABEL TABULASI 




X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 
1 Responden 1 5 4 4 4 2 1 2 4 4 2 5 2 4 2 4 2 51 
2 Responden 2 5 4 4 5 4 2 5 5 4 5 5 4 4 5 5 2 68 
3 Responden 3 4 1 2 4 2 4 4 2 1 4 4 2 2 2 4 4 46 
4 Responden 4 4 2 5 4 5 5 4 4 2 4 4 5 5 4 4 4 65 
5 Responden 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 79 
6 Responden 6 1 1 2 4 2 5 1 4 1 4 4 2 2 4 4 4 45 
7 Responden 7 2 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 
8 Responden 8 2 2 2 4 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 4 1 33 
9 Responden 9 5 1 5 5 5 4 5 2 1 5 4 5 5 2 5 4 63 
10 Responden 10 2 4 1 5 1 4 2 4 4 5 5 1 1 4 5 4 52 
11 Responden 11 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 76 
12 Responden 12 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 67 
13 Responden 13 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 75 
14 Responden 14 5 2 5 4 5 4 5 4 2 4 5 5 5 5 4 4 68 
15 Responden 15 2 1 2 4 2 2 2 4 2 4 2 2 2 2 4 1 38 
16 Responden 16 4 5 2 1 4 3 5 4 1 2 5 4 2 2 1 5 50 
17 Responden 17 5 4 2 2 4 4 5 2 1 4 5 4 2 4 2 5 55 





19 Responden 19 4 5 2 5 4 5 4 1 2 4 5 4 2 1 5 4 57 
20 Responden 20 2 5 5 1 2 1 3 4 5 4 5 2 5 4 1 5 54 
21 Responden 21 4 5 3 2 2 5 4 2 1 1 4 2 3 4 2 4 48 
22 Responden 22 3 5 3 2 2 4 4 4 4 5 2 2 3 5 2 4 54 
23 Responden 23 4 2 5 1 4 4 3 4 5 2 1 4 5 2 1 4 51 
24 Responden 24 4 5 2 2 4 2 4 5 2 1 5 4 2 4 2 5 53 
25 Responden 25 5 2 3 4 5 2 4 5 2 5 4 5 3 1 4 5 59 
26 Responden 26 4 2 5 5 1 1 4 5 4 5 2 1 5 4 5 2 55 
27 Responden 27 2 4 3 4 2 1 2 4 5 4 5 2 3 4 4 1 50 
28 Responden 28 4 3 2 2 2 4 2 1 5 4 4 2 2 1 2 2 42 
29 Responden 29 5 4 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 4 2 70 
30 Responden 30 4 5 5 4 4 4 3 2 4 5 5 4 5 1 4 5 64 
31 Responden 31 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 2 71 
32 Responden 32 4 5 5 5 1 1 4 5 5 4 2 1 5 5 5 4 61 
33 Responden 33 5 4 2 5 4 4 5 3 2 4 5 4 2 4 5 2 60 
34 Responden 34 4 2 3 4 5 4 5 2 1 5 4 5 3 2 4 5 58 
35 Responden 35 4 5 4 4 5 3 5 4 4 1 4 5 4 2 4 5 63 
36 Responden 36 5 4 2 2 4 1 2 4 5 5 4 4 2 4 2 1 51 
37 Responden 37 4 5 4 4 2 1 3 4 5 4 5 2 4 4 4 5 60 
38 Responden 38 4 5 2 4 5 4 5 4 2 4 4 5 2 1 4 5 60 
39 Responden 39 4 5 4 4 2 1 2 4 5 5 4 2 4 5 4 5 60 










Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 
1 Responden 1 4 5 2 5 2 3 2 4 2 5 4 4 2 4 4 2 54 
2 Responden 2 5 4 5 5 4 4 5 5 2 5 4 4 5 4 2 5 68 
3 Responden 3 2 1 4 4 2 4 2 4 4 4 5 2 4 1 4 4 51 
4 Responden 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 2 5 4 2 5 4 61 
5 Responden 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 78 
6 Responden 6 4 1 4 4 2 4 4 4 4 1 1 2 1 1 5 1 43 
7 Responden 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 2 58 
8 Responden 8 1 2 2 2 2 1 2 4 1 2 2 2 2 2 1 2 30 
9 Responden 9 2 1 5 4 5 4 2 5 4 5 1 5 5 1 4 5 58 
10 Responden 10 4 4 5 5 1 4 4 5 4 2 4 1 2 4 4 2 55 
11 Responden 11 5 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 76 
12 Responden 12 5 4 4 5 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 65 
13 Responden 13 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 73 
14 Responden 14 4 2 4 5 5 4 5 4 4 5 2 5 5 2 4 5 65 
15 Responden 15 4 2 4 2 2 3 2 4 1 2 1 2 2 2 2 2 37 
16 Responden 16 4 3 2 5 4 3 2 1 5 4 5 2 5 1 3 5 54 
17 Responden 17 2 3 4 5 4 4 4 2 5 5 4 2 5 1 4 5 59 
18 Responden 18 1 5 2 4 5 4 2 5 5 2 4 5 4 5 3 4 60 
19 Responden 19 1 2 4 5 4 4 1 5 4 4 5 2 4 2 5 4 56 
20 Responden 20 4 5 4 5 2 4 4 1 5 2 5 5 3 5 1 3 58 





22 Responden 22 4 4 5 2 2 4 5 2 4 3 5 3 4 5 4 4 60 
23 Responden 23 4 5 2 1 4 4 2 1 4 4 2 5 3 5 4 3 53 
24 Responden 24 5 4 1 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 3 4 67 
25 Responden 25 5 3 5 4 4 3 1 4 5 4 5 3 4 4 3 4 61 
26 Responden 26 5 4 5 4 1 3 4 5 2 4 5 5 4 4 3 4 62 
27 Responden 27 4 5 4 5 2 4 4 4 1 2 4 3 2 5 4 2 55 
28 Responden 28 1 5 4 4 2 2 1 2 2 4 3 2 2 4 4 2 44 
29 Responden 29 5 5 4 5 4 4 5 4 2 5 4 5 4 3 5 3 67 
30 Responden 30 2 5 5 5 3 4 1 4 5 4 5 5 3 4 4 3 62 
31 Responden 31 5 5 4 5 4 4 5 5 2 5 5 4 4 5 5 3 70 
32 Responden 32 5 5 4 5 1 5 5 5 4 4 5 5 3 5 4 4 69 
33 Responden 33 3 5 4 5 4 4 4 5 2 4 4 2 5 2 4 5 62 
34 Responden 34 2 1 5 4 4 4 2 4 5 4 5 3 5 4 4 5 61 
35 Responden 35 4 5 1 4 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 3 5 62 
36 Responden 36 4 5 5 4 4 3 4 2 1 5 4 2 2 5 4 2 56 
37 Responden 37 4 5 4 5 2 3 4 4 5 4 5 4 3 5 4 3 64 
38 Responden 38 4 5 4 5 4 3 1 4 5 4 5 2 5 5 4 4 64 
39 Responden 39 4 5 5 5 2 3 5 4 5 4 5 4 2 5 3 2 63 








  HASIL VALIDITAS DAN RELIABILITAS (SPSS) 
 1. Hasil Validitas Variabel X 
Correlations 
  X01 X02 X03 X04 X05 X06 X07 X08 X09 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 Total 
X01 Pearson 
Correlation 













  0.296 0.227 0.511 0.002 0.292 0.000 0.231 0.983 0.352 0.206 0.002 0.227 0.504 0.511 0.641 0.000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X02 Pearson 
Correlation 

















0.296   0.611 0.648 0.737 0.943 0.249 0.197 0.002 0.489 0.022 0.737 0.611 0.066 0.648 0.061 0.009 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X03 Pearson 
Correlation 












0.227 0.611   0.224 0.149 0.997 0.231 0.091 0.009 0.510 0.839 0.149 0.000 0.097 0.224 0.280 0.000 





0.196 1 0.142 0.138 0.175 0.094 0.126 .392
*






































0.002 0.737 0.149 0.381   0.002 0.000 0.853 0.404 0.938 0.157 0.000 0.149 0.470 0.381 0.027 0.000 




















0.292 0.943 0.997 0.397 0.002   0.022 0.335 0.108 0.515 0.331 0.002 0.997 0.833 0.397 0.060 0.012 




















0.000 0.249 0.231 0.281 0.000 0.022   0.606 0.144 0.912 0.442 0.000 0.231 0.591 0.281 0.007 0.000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X08 Pearson 
Correlation 




 0.189 0.013 0.030 0.270 .592
**





0.231 0.197 0.091 0.564 0.853 0.335 0.606   0.031 0.243 0.936 0.853 0.091 0.000 0.564 0.983 0.006 





















































0.352 0.489 0.510 0.012 0.938 0.515 0.912 0.243 0.250   0.710 0.938 0.510 0.117 0.012 0.892 0.021 







0.061 0.228 0.158 0.125 0.013 -
0.111 
0.061 1 0.228 -
0.033 





0.206 0.022 0.839 0.709 0.157 0.331 0.442 0.936 0.497 0.710   0.157 0.839 0.479 0.709 0.400 0.043 























0.002 0.737 0.149 0.381 0.000 0.002 0.000 0.853 0.404 0.938 0.157   0.149 0.470 0.381 0.027 0.000 















0.227 0.611 0.000 0.224 0.149 0.997 0.231 0.091 0.009 0.510 0.839 0.149   0.097 0.224 0.280 0.000 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X14 Pearson 
Correlation 






 0.252 0.115 -
0.118 




















0.142 0.138 0.175 0.094 0.126 .392
*







0.511 0.648 0.224 0.000 0.381 0.397 0.281 0.564 0.439 0.012 0.709 0.381 0.224 0.432   0.659 0.002 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
X16 Pearson 
Correlation 





















0.641 0.061 0.280 0.659 0.027 0.060 0.007 0.983 0.698 0.892 0.400 0.027 0.280 0.740 0.659   0.010 








































0.000 0.009 0.000 0.002 0.000 0.012 0.000 0.006 0.029 0.021 0.043 0.000 0.000 0.004 0.002 0.010   









 2. Hasil Validitas Variabel Y 
Correlations 





 0.189 0.190 0.023 0.123 .592
**









  0.011 0.243 0.241 0.886 0.451 0.000 0.320 0.983 0.262 0.262 0.026 0.731 0.005 0.692 0.867 0.000 
























0.011   0.745 0.120 0.973 0.843 0.154 0.799 0.940 0.361 0.007 0.038 0.595 0.000 0.951 0.449 0.001 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y03 Pearson 
Correlation 
0.189 0.053 1 0.164 -
0.003 









0.243 0.745   0.313 0.984 0.675 0.117 0.112 0.892 0.425 0.742 0.890 0.688 0.279 0.215 0.961 0.041 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y04 Pearson 
Correlation 











0.241 0.120 0.313   0.581 0.276 0.102 0.043 0.173 0.046 0.003 0.557 0.121 0.638 0.159 0.215 0.001 




























0.886 0.973 0.984 0.581   0.307 0.896 0.340 0.058 0.005 0.655 0.041 0.000 0.902 0.085 0.000 0.002 














0.451 0.843 0.675 0.276 0.307   0.120 0.408 0.074 0.758 0.334 0.063 0.173 0.958 0.036 0.074 0.012 





 0.229 0.252 0.263 -
0.021 









0.000 0.154 0.117 0.102 0.896 0.120   0.333 0.740 0.417 0.477 0.045 0.603 0.170 0.174 0.681 0.001 
N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 
Y08 Pearson 
Correlation 
0.161 0.042 0.255 .322
*
 0.155 0.134 0.157 1 -
0.018 





0.320 0.799 0.112 0.043 0.340 0.408 0.333   0.911 0.643 0.748 0.139 0.280 0.396 0.212 0.337 0.010 






















0.983 0.940 0.892 0.173 0.058 0.074 0.740 0.911   0.683 0.017 0.080 0.010 0.449 0.266 0.004 0.004 






















0.262 0.361 0.425 0.046 0.005 0.758 0.417 0.643 0.683   0.099 0.073 0.000 0.849 0.025 0.000 0.000 









0.157 0.116 0.052 .377
*
 0.264 1 0.074 0.298 .460
**





0.262 0.007 0.742 0.003 0.655 0.334 0.477 0.748 0.017 0.099   0.649 0.061 0.003 0.605 0.056 0.000 













 0.238 0.280 0.286 0.074 1 0.249 .405
**





0.026 0.038 0.890 0.557 0.041 0.063 0.045 0.139 0.080 0.073 0.649   0.121 0.010 0.623 0.111 0.000 




















0.731 0.595 0.688 0.121 0.000 0.173 0.603 0.280 0.010 0.000 0.061 0.121   0.506 0.228 0.000 0.000 


























0.005 0.000 0.279 0.638 0.902 0.958 0.170 0.396 0.449 0.849 0.003 0.010 0.506   0.871 0.405 0.001 







0.065 0.010 0.200 0.227 0.276 .332
*
 0.219 0.202 0.180 .354
*







0.692 0.951 0.215 0.159 0.085 0.036 0.174 0.212 0.266 0.025 0.605 0.623 0.228 0.871   0.515 0.010 




















0.867 0.449 0.961 0.215 0.000 0.074 0.681 0.337 0.004 0.000 0.056 0.111 0.000 0.405 0.515   0.000 






































0.000 0.001 0.041 0.001 0.002 0.012 0.001 0.010 0.004 0.000 0.000 0.000 0.000 0.001 0.010 0.000   









 3. Hasil Reliabilitas Variabel X 
Scale: ALL VARIABLES 
 
    Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 0.0 
Total 40 100.0 
 
    Reliability Statistics 
  Cronbach's 
Alpha N of Items 
  0.769 16 
  
 4. Hasil Reliabilitas Variabel Y 
Scale: ALL VARIABLES 
 
    Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 40 100.0 
Excluded
a
 0 0.0 
Total 40 100.0 
 
    Reliability Statistics 
  Cronbach's 
Alpha N of Items 
  0.787 16 
  
 5. Analisis Statistik Deskriptif Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai 
Descriptive Statistics 




40 46.00 33.00 79.00 2320.00 58.0000 10.09443 
Kinerja 
Pegawai 
40 48.00 30.00 78.00 2382.00 59.5500 9.72164 
Valid N 
(listwise) 
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